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Šiuolaikinės organizacijos, siekdamos tapti ir išlikti konkurencingos, turi gebėti prisitaikyti prie nuola-
tinių pokyčių. Vienas iš tokių pokyčių – intensyvi darbo rinkos dalyvių kaita, kai X kartos atstovų dar-
bo vietas užima technologijų amžiuje užaugę Y kartos atstovai, pasižymintys technologijų išmanymu, 
ambicingumu, neprisirišimu prie vienos darbo vietos ir savitais organizacijos vadovavimo lūkesčiais. 
Straipsnyje atskleidžiamas Y kartos darbuotojų požiūris į vadovavimą šiuolaikinėse organizacijose, išski-
riant lyčių aspektą. Remiantis atlikto empirinio tyrimo rezultatais analizuojama, kaip Y kartos atstovai 
suvokia vadovus ir skirtingų lyčių vadovavimo ypatumus. 












save ne vien kaip pavaldinius, o daugiau kaip 
partnerius	ir	bendradarbius,	iš	vadovų	tikisi	
didesnio bendradarbiavimo, o ne tradicinio 
vadovavimo (Yu, Miller, 2005). Akivaizdu, 
kad	hierarchine	pozicija	 grindžiama	 įtaka	
darbuotojams	 sparčiai	 transformuojasi	 į	
žiniomis	grindžiamą	įtaką.	
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Tai tampa itin aktualu, kai darbo rinkoje 
vyksta	žmogiškųjų	išteklių	pokyčiai,	susiję	
su	 kartų	 judėjimu.	Nauja	 karta	 ateina	 su	
naujomis	 idėjomis,	 nauja	 elgsena	 ir	 po-
žiūriais.	Tačiau	kartų	skirtumai,	nepaisant	
įvairiausių	publikacijų	gausos,	iki	šiol	nėra	
aiškiai	 suprantami.	 Žinios	 apie	 tai,	 kuo	
skiriasi	skirtingų	kartų	darbuotojai,	yra	ypač	
reikšmingos tiek akademiniams vadybos 
tyrimams,	tiek	organizacijų	vadovams,	for-
muojantiems	žmogiškųjų	išteklių	politiką.	




išlaikyti Y kartos darbuotojus bei suderinti 
jų	poreikius	su	organizacijos	tikslais	(Alch,	
2000; Martin, Tulgan, 2001; Meredith ir kt., 
















Vadovai	 nepriklausomai	nuo	 lyties	 turėtų	
būti	lankstūs	ir,	atsižvelgdami	į	besikeičian-
čią	 aplinką	bei	ypač	Y	kartos	darbuotojų,	










literatūros	 analizės,	 sisteminimo,	 apiben-
drinimo ir apklausos metodais.
Vadovavimo skirtumai  
lyčių aspektu
Pastaruoju	metu	skirtingų	lyčių	vadovavi-






kad	 tyrimų	 apie	 vadovavimo	 skirtumus,	
susijusius su lytimi, rezultatai yra gana 
prieštaringi.	Dalis	autorių	(Eagly,	Johnson,	
1990; Rosener, 1990; Hilka ir kt., 2002; 
Johannesen	–	Schmidt,	van	Engen,	2003;	
Titus,	Gill,	 2003;	Lansford	 ir	 kt.,	 2010)	
palaiko	 nuomonę,	 kad	 esama	 skirtumų	
tarp	 vyrų	 ir	moterų	 taikomų	vadovavimo	
stilių.	Teigiama,	kad	moterys	vadovės	yra	
labiau	 linkusios	 į	 demokratinį,	 dalyvau-
jantį	 ir	 transformacinį	 vadovavimą	 negu	
vyrai,	kurie	pirmumą	teikia	autokratiniam	





cijas, vengti savikritikos ir labiau nei vyrai 
vertina	socialinius	ir	emocinius	gebėjimus.	
Kitų	 tyrimų	 (Powell,	 1990;	Gardiner,	
Tiggemann, 1990; Ferrario, Davidson, 
1991)	duomenimis,	skirtumai	tarp	vyrų	ir	
moterų	 vadovavimo	 beveik	 nepastebimi,	
išskyrus tuos atvejus, kai moterys tampa 
vadovėmis	tose	pramonės	šakose,	kur	pa-
prastai	 dominuoja	 vyrai.	Tuomet	moterų	




Suprantama, kad vadovavimo funkcijos 
realizavimui	organizacijoje	daug	įtakos	turi	
stereotipinis	mąstymas,	 atspindintis	 lyčių	
vaidmens	 reikšmingumą.	 Stereotipai,	 su-
siję	su	moterų	ir	vyrų	vaidmenimis,	sudaro	
įspūdį,	kad	moterų	pasiekimus	profesinėje	
srityje	 riboja	 jų	menki	fiziniai,	 emociniai	
ir	taktiniai	gebėjimai,	mažas	pasitikėjimas	
savimi,	sėkmės	baimė,	menki	organizacinio	
darbo,	 sprendimų	 priėmimo	 gebėjimai,	
žema	motyvacija,	 priklausomybės	 porei-










riama jautrumas, šiltumas, paslaugumas, 
rūpestingumas	 (Heilman,	 2001).	Rosener	
(1990)	ir	Chin	(2007)	pabrėžia,	kad	moterys	




(Eagly ir kt., 2003). 
Haynes	(2008)	išskyrė	tam	tikras	kliūtis,	
kurios	neleidžia	moterims	užimti	vadovau-
jančių	 pozicijų,	 –	 tai	 baimė	 pasinaudoti	





sėkmė	 daugiau	 priklauso	 nuo	 laimės,	 o	
ne	nuo	pačių	ryžtingumo.	Vyrai	yra	linkę	
manyti,	 kad	 karjeros	 sėkmė	 yra	 talento,	
sunkaus darbo, planavimo vaisius, ir tuo 
puikiai	 pasinaudoja	 (Stancikienė,	 2009).	
Taip	pat	didelę	įtaką	daro	ir	„stiklinių	lubų“	
reiškinys. Tai lyg nematomas barjeras 
organizacijose,	 kuris	 neleidžia	moterims	
pakilti	 į	 elitines	 vadovaujančias	 pareigas	
(Northouse,	2009),	arba	kitaip	tariant	–	tai	
„globalus reiškinys, bylojantis, jog nepro-
porcingai	 daug	moterų	 eina	 žemesniojo	
lygio	ir	mažesnių	įgaliojimų	vadovaujan-
čias	pareigas,	palyginti	su	vyrais“	(Powell	
ir kt. 2003). 
Reikia	pabrėžti,	kad,	nepaisant	vis	dar	
egzistuojančios	 stereotipinio	mąstymo	
įtakos	 vadovavimui,	 abiejų	 lyčių	 vadovai	
vienodai	efektyviai	gali	daryti	poveikį	tiek	
įmonės	veiklos	rezultatams,	tiek	darbuotojų	
rezultatyvumui ir pasitenkinimui darbu. 
Rutherford (2001) manymu, vadovavimo 
stilius priklauso ne nuo vadovo lyties, o 
nuo	 asmeninių	 savybių,	 užduoties	 kelia-
mų	 reikalavimų,	 organizacinės	 kultūros,	
darbuotojų	charakteristikų.	Anot	Shelkton	




ruoti, kontroliuoti pavaldinius. Joms geriau 
išnaudoti	 savo	 lyties	geruosius	bruožus	–	







Moteriškos	 savybės	 yra	 tinkamesnės	
transformaciniam vadovavimo stiliui, kuris 
labiau	orientuotas	į	santykius	(Jogulu	ir	kt.,	
2006).	Bass	(1985)	teigia,	kad	moteriškas	
vadovavimo stilius siejamas su aptarimu, 
žemu	kontrolės	lygiu	ir	sprendimų	priėmi-
mu	remiantis	intuicija.	Tačiau	Eagly	ir	kt.	
(2007)	 atlikti	 empiriniai	 tyrimai	 paneigė,	
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kad	moterys	 vadovės	 linkusios	 priimti	
sprendimą	 labiau	 remdamosi	 intuicija	nei	
loginiu	mąstymu.	Pastebima,	kad	moterys,	
einančios	vadovaujančias	pareigas,	greitai	
prisitaiko	 prie	 kintančių	 rinkos	 sąlygų,	









geriau sekasi kurti strategijas ir vizijas, o 
moterys yra nepamainomos atliekant svar-
bias užduotis.	
Vyrai	 vadovai	 dažniau	 taiko	 transak-
cinį	 vadovavimo	 stilių.	 Šiame	 kontekste	
į	 užduotį	 orientuotas	 vadovavimo	 stilius	
charakterizuoja	vyriško	elgesio	ypatumus	–	
tikslo	 siekimą,	 ambicingumą	 bei	 aukštą	
kontrolės	lygį	siekiant	užtikrinti	darbuoto-
jams	pavestų	darbų	atlikimą.	
Apibendrinant	galima	 teigti,	 kad	 lyčių	
skirtumai	darbo	procesuose	 turėtų	būti	 su-
vokiami ne kaip problema, o kaip papildo-
mos	galimybės	organizacijoms	didinti	savo	
rezultatyvumą.	Vadovai	nepriklausomai	nuo	






itin dideliu savarankiškumu bei neprisirišimu 
prie darbo vietos. Siekiant išlaikyti perspekty-
vius darbuotojus organizacijoje ir jos tinkamo 
funkcionalumo	konkurencinėje	aplinkoje,	itin	
svarbu pasirinkti tokius vadovavimo stilius, 
kurie	 atitiktų	 naujų	Y	 kartos	 darbuotojų	
poreikius	 ir	 leistų	optimaliai	panaudoti	 jų	
sukauptą	potencialą.	
Y kartos atstovų kaip darbo rinkos 
dalyvių ypatumai ir lūkesčiai 
Y kartai (angl. Generation Y), dar vadina-
mai	tūkstantmečio	karta	(angl.	Millennials), 
priklauso	 asmenys,	 gimę	 XX	 amžiaus	
devintojo	dešimtmečio	pradžioje	ir	vėliau	
(Howe, Strauss ir Matson, 2000). Erickson 
(2008)	 teigimu,	 jie	 sudaro	 daugiau	 nei	
ketvirtį	viso	pasaulio	žmonių	populiacijos	
ir	tai	–	vienas	greičiausiai	augančių	darbo	




ir kt., 2000). Darbdaviams, kuriems reikia 
darbuotojų,	gebančių	greitai	persiorientuoti	
ir	 prisitaikyti	 prie	 nuolat	 kintančių	 darbo	
sąlygų,	svarbu	suprasti	Y	kartos	darbuotojus	
ir	pasiūlyti	 tinkamas	darbo	sąlygas	 (Hite,	
McDonald, 2012). Anot Hays (2013) tyrimo 
rezultatų,	Y	 kartos	 atstovai	 tikisi,	 kad	 jų	
vadovai atitiks tokius vadovo tipus: ugdan-
tysis vadovas (51 proc.), lyderis (40 proc.), 
patarėjas	 (34	 proc.),	 draugas	 (16	 proc.),	
direktorius	 (10	 proc.).	 Todėl,	 siekdami	





giamas Y kartos charakteristikas: išlepinti, 
tingūs,	 pasižymintys	 silpna	 darbo	 etika,	
rodantys	mažai	pagarbos	vadovams,	indi-
vidualistai	 turi	 narcisizmo	 bruožų:	 aršiai	
reaguoja	į	kritiką;	nuopelnus	už	sėkmingą	
užduoties	 atlikimą	 pirmiausia	 priskiria	
sau, o tik paskui grupei (Twenge ir Foster, 
2010),	neįsipareigojantys,	nelojalūs	darbda-
viui	(Hart,	2006),	pasižymintys	socialinių	
gebėjimų	 stoka	 (Česynienė	 ir	 kt.,	 2015,	
p.	 90).	Y	 kartos	 atstovai	 turi	 ir	 teigiamų	
savybių.	Ši	karta	yra	iniciatyvi,	ambicinga,	
pasitikinti	 savo	 jėgomis,	 turinti	 didelių	
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lūkesčių,	 linkusi	 dirbti	 komandinį	 darbą,	
ištverminga,	toleruojanti	riziką	ir	nebijanti	
abejoti	 valdžios	 sprendimais,	 nuolat	 ste-













po	 to	 darbas.	Y	 kartos	 atstovai	 lanksčiai	
žiūri	 į	besikeičiančias	darbo	sąlygas,	nei-
giamai	 vertina	 organizacijose	 užsilikusią	
hierarchinę	sistemą	ir	negalėjimą	save	reali-
zuoti (Rousseau, 2004). Jie tikisi nuolatinio 
dėmesio	 bei	 grįžtamojo	 ryšio	 ir	 patarimų	










Y	kartos	darbuotojus,	 vadovai	 turi	 žinoti,	
kokiomis	priemonėmis	galima	 juos	moty-
vuoti ir kas šios kartos atstovus demotyvuoja. 
Pastebima, jog Y kartos atstovus motyvuoja 
naujos,	įdomios	darbo	užduotys,	geras	darbo	
kolektyvas,	 lankstumas	 ir	 iššūkiai	darbe,	o	
demotyvuoja	vienodų	užduočių	atlikimas	ilgą	
laiką	ir	stagnacija.	Bakanauskienės	ir	Brazai-














poreikius, t. y. technologijos, kuriomis jiems 
teks naudotis. Remiantis to paties tyrimo 




naudos –	 respondentams	 nėra	 svarbu	 or-
ganizacijos teikiamos papildomos naudos 
(pvz., automobilis, asmeninis kabinetas ir 
kt.);	darbo	atsakingumas,	galimybė	priimti	
sprendimus –	respondentai	nelinkę	prisiimti	
didelės	 atsakomybės	 sprendžiant	 įvairius	
klausimus.
Remiantis Martin (2005) atliktu tyrimu, 




dirbti darbus individualiai ar kartu su mo-








man (2010) teigia, kad Y kartos atstovams 
nepatinka,	kai	jiems	kiekviename	žingsnyje	
nurodinėjama,	 ką	 daryti.	 Jie	 labiau	 linkę	
priimti vadovo išsakytas aiškias kryptis, 
kaip	 atlikti	 paskirtas	 užduotis.	Atlikdami	
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paskirtas	užduotis šios kartos atstovai nori 
turėti	 laisvę	 ir	 lankstumą,	 t.	y.	patys	pasi-


















Martin (2005), vieno dalyko, kurio Y kartai 
reikia	 išmokti,	–	 tai	planuoti	 laiką. Reikia 
išmokyti šios kartos atstovus, kaip didelius 
projektus	 paversti	 nuosekliai	 atliekamų	
darbų	 seka,	 t.	 y.	 kaip	 projektą	 padalinti	 į	
smulkesnes	 užduotis,	 kurias	 atlikus	 būtų	
laiku pasiektas galutinis tikslas. 
Nepaisant	 įvairių	 tyrimų,	 siekiančių	
atskleisti	Y	kartos	lūkesčius	darbo	organi-
zacijoje,	iki	šiol	trūksta	aiškumo,	kokie	gi	
yra Y kartos prioritetai vadovavimo srityje, 
koks,	jų	nuomone,	yra	sėkmingas	vadovas,	
ar skiriasi vadovai vyrai ir moterys. Anot 
Davenport	ir	Prusak	(1998),	tradiciniai	kri-
terijai,	apibūdinantys	sėkmingą	vadovavimą	
šiuolaikinėje	 darbo	 aplinkoje,	 jau	 nebea-




turėtų	 gebėti	 adaptuoti	 savo	 vadovavimo	
stilius,	atsižvelgdami	į	darbuotojų	poreikius	
ir	situacijų	ypatumus	(Yu,	Miller,	2005).	
Atsižvelgiant	 į	Y	 kartos	 lūkesčius,	
siejamus	su	vadovavimu,	pabrėžtina,	kad	
integralus vadovavimo komponentas yra 
konstruktyvus,	konkretus	ir	greitas	grįžta-
masis	ryšys	(Eisner,	2005).	Todėl	tikėtina,	
kad teigiamai vertintinos vadovo asmeni-
nės	savybės,	susijusios	su	santykių	forma-
vimu	 organizacinėje	 aplinkoje.	Y	 kartos	
darbuotojai	žavisi	vadovais,	pasižyminčiais	
tokiomis	 savybėmis	 kaip	 sąžiningumas,	
ryžtingumas	ir	lojalumas	(Arsenault,	2004).	
Jie	teikia	prioritetą	vadovų	kompetencijai,	
gebėjimui	 priimti	 sprendimus	 ir	 atsakin-
gumui.	Minėtos	 savybės	 aiškiai	 atitinka	
transformacinį	vadovavimo	stilių	ir	pabrė-
žia	moralumo	aspektų	svarbą.	
Apibendriant galima teigti, kad vadovai 
turėtų	atsižvelgti	į	tai,	jog	Y	karta	skiriasi	
nuo	kitų	kartų	(X	kartos	ar	„kūdikio	bumo“	
ir	 kt.)	 savo	 vertybėmis	 ir	 įsitikinimais,	





tikisi	 gerų	 darbo	 sąlygų.	Tūkstantmečio	
kartos	 atstovams	 ypač	 svarbu	 dirbti	 prie	
svarbių,	 pridėtinę	 vertę	 kuriančių	 pro-
jektų	ir,	atvirkščiai,	jų	visiškai	netenkina	
rutininis	 ir	 griežtai	 kontroliuojamas	 dar-
bas. Kiekvienas darbdavys, siekdamas 
išlaikyti ar pritraukti perspektyvius darbo 

















į	 vyrų	 ir	moterų	 vadovavimo	 skirtumus	
organizacijose. Siekiant šio tikslo buvo 
sprendžiami	 tokie	uždaviniai:	 išanalizuoti	
Y	kartos	 atstovų	požiūrį	 į	 vyrų	 ir	moterų	
vadovavimo	 savybes	 ir	 elgseną;	 nustatyti	
respondentų	 nuomonę	 apie	 vyraujančius	
vyrų	ir	moterų	stereotipus;	išsiaiškinti,	ko-
kios vadovo charakteristikos priskiriamos 
vyrams	 vadovams	 ir	moteris	 vadovėms.	
Tyrimui	atlikti	buvo	naudoja	anketinė	ap-
klausa, o surinkti duomenys susisteminti 
ir apdoroti naudojant SSPS (Statistical 
Package	for	the	Social	Sciences)	statistinės	
programos	paketą. 
















anot	 respondentų,	 labiau	 atitinka	 vyrus	
vadovus,	o	kurios	–	moteris	vadoves.	Taip	
pat	buvo	pateikti	socialiniai	demografiniai	
klausimai,	 skirti	 plačiau	 sužinoti	 apie	 ty-
rimo	dalyvius,	jų	vadovus	(-ės)	ir	veiklos	
sektorių.	Tyrimo	patikimumas	buvo	įvertin-
tas	apskaičiuojant	Cronbacho alfą (α): visi 
klausimai statistiškai patikimi, t. y. α > 0,7. 
Tyrimo imtis buvo nustatyta remiantis 
Paniotto	 formule.	 Pritaikius	 šią	 formulę	
apskaičiuota,	 jog	 norint	 gauti	 statistiškai	
reprezentatyvius rezultatus apklausos da-
lyvių	 skaičius	 neturėtų	 būti	mažesnis	 nei	
384	dirbantys	Y	kartos	 atstovai.	Tyrimas	
atliktas	2016	m.	gegužės	mėn.	Vilniaus	uni-
versitete, apklausiant bakalauro ir magistro 
studijų	studentus.	Buvo	išdalinta	390	anketų,	
grįžo	256,	t.	y.	67	proc.	Taigi	tyrime	dalyva-











Tyrimo	 rezultatai	 parodė,	 jog	 apklausoje	
dalyvavę	 respondentai	 yra	 pakankamai	
patyrę:	 daugiau	nei	 pusė	 respondentų	 turi	
iki	 vienerių	 (23,0	proc.)	 arba	daugiau	nei	
vienerių	 (48,8	 proc.)	metų	 darbo	 patirtį.	
Viešajame sektoriuje dirba 15,2 proc., o 
privačiame	sektoriuje	84,8	proc.	tyrimo	da-
lyvių.	Apibendrinant	amžiaus,	išsilavinimo	
bei darbo patirties rodiklius galima daryti 
prielaidą,	 kad	 dirbantys	 respondentai	 yra	
jauni,	 išsilavinę	 ir	 ambicingi	 specialistai,	
kurie gali aiškiai formuoti ir kelti savo 
poreikius	organizacijų	vadovams,	o	jei	yra	






apskaičiuoti	 tyrimo	 kintamųjų	 vidurkiai,	





kryžminėmis	 (dvimatėmis)	 dažnių	 lente-
lėmis,	 socialinių	 demografinių	 veiksnių	
įtaka	 atskiriems	 instrumento	 teiginiams	





savybėmis	 laiko:	 nuovokumą	 (4,06),	
draugiškumą	 (4,04)	 ir	 aktyvumą	 (4,03).	
Tiek	 vyrai,	 tiek	moterys	 aktyvumą	 laiko	
viena	iš	svarbiausių	vadovo	charakteristikų.	
Žemiausiai	vyrai	įvertino	savybę	–	„mėgs-
tantis	 (-i)	 bendrauti“	 (3,48),	 o	moterys	 –	
„vertas	 (-a)	 pasitikėjimo“	 (3,80).	 Statis-
tiškai reikšmingas skirtumas atskleistas 
vertinant	tik	kelias	savybes.	Be	to,	moterys	
svarbesnėmis	nei	vyrai	laiko	šias	charak-
teristikas: „tinkamas informacijos perda-






























































Tannen (1990) nustatytas vyrui vadovui 
būdingas	 asmenines	 savybes.	Moterys	
stipriausiomis	 tiesioginio	 vadovo	 (-ės)	 
vimas“	 (U=6467,000;	 p=0,035);	 „įžval-





gų	 lyčių	 respondentų	 nuomonės	 sutapo.	
















vadovas, taip pat sutapo. Anot responden-
tų,	jų	vadovai	(-ės)	vengia	sakyti	dalykus,	
2 lentelė. Respondentų požiūrio į vadovo elgseną vertinimas 























































































































6771,000 0,125Moterys 3,23 1,041





























3.10 Moterims versle svarbiau geri 
santykiai su darbuotojais ir klien-
tais nei rezultatai
Vyrai 2,71 0,973
6589,500 0,079Moterys 2,46 0,933
3.11 Organizacijoje, kurioje aš 
dirbu, vis dar gyva nuostata, kad 
moteris puiki pavaduotoja ir neko-
kia	vadovė
Vyrai 2,63 1,130
5773,000 0,001Moterys 2,15 1,156
3.12	Moters	vadovės	privalumas	–	




7136,500 0,378Moterys 3,12 0,904




7473,000 0,799Moterys 2,83 1,134
3.14 Aš manau, kad bet kokiu 
atveju	geresnis	vadovas	–	vyras
Vyrai 2,76 1,127
5678,000 0,000Moterys 2,25 1,206
100
kurie	 žeidžia	 pavaldinius.	 Respondento	
lytis yra statistiškai reikšmingai susijusi su 





„organizacijos	 nariai	 gali	 nuspėti	 jo	 /	 jos	
(vadovo	/	vadovės)	elgesį“	(U=6348,000;	
p=0,018);	„pasako	pavaldiniams,	ko	 iš	 jų	
tikisi“	 (U=6023,000;	 p=0,004);	 „įdėmiai	
išklauso	pavaldinių	mintis	 ir	pasiūlymus“	
(U=6060,500;	 p=0,005);	 „pavaldiniams	
praneša,	 kas	 ir	 kaip	 turi	 būti	 padaryta“	
(U=6276,000;	 p=0,014);	 „įvairiais	 būdais	
stengiasi,	 kad	 dirbti	 organizacijoje	 būtų	
malonu“	 (U=6333,000;	p=0,021);	 „prašo,	
kad	 pavaldiniai	 teiktų	 pasiūlymus,	 kaip	
vykdyti	užduotis“	(U=6468,000;	p=0,037);	
















nei moterys, o moterys labiau linkusios 
taikyti	 orientuotą	 į	 bendradarbiavimą	 va-
dovavimo	strategiją.	Y	kartai	priklausantys	
vyrai	 ir	moterys	mažiausiai	 linkę	 tikėti	
tokiais	stereotipais	kaip	„moteris	–	silpnoji	
lytis“;	„aš	(past. respondentas) manau, kad 
bet	kokiu	atveju	geresnis	vadovas	–	vyras“.	
Taigi	galima	teigti,	kad	panašūs	stereotipai	
po	 truputį	 nyksta.	Visgi	 vyrai	 labiau	 nei	
moterys	yra	 linkę	 tikėti	 šiais	 stereotipais:	
„moteris	 –	 silpnoji	 lytis“	 (U=5554,500,	
p=0,000);	„organizacijoje,	kurioje	aš	(past. 
respondentas) dirbu,	vis	dar	„gyva“	nuosta-
ta, kad moteris puiki pavaduotoja ir nekokia 
vadovė“	(U=5773,000;	p=0,001);	„aš	(past. 
respondentas) manau, kad bet kokiu atveju 




jog	 vadovaujančias	 pareigas	 geriausiai	
vykdo	jie,	o	pagrindinė	moterų	veikla	 tu-






vadovių	privalumas	 –	 siekti	 tikslų	 labiau	
atsižvelgiant	 į	 bendradarbiavimo	vadova-















Siekiant atskleisti, kokios charakteris-






Tiek	 vyrų,	 tiek	moterų	 respondentų	






vadovo charakteristikomis, kaip ir ne visos 
moterys	–	moteriškomis.	Remiantis	gautais	
tyrimo rezultatais galima teigti, kad charak-
teristikos,	kurios	labiau	apibūdina	vadovą	
vyrą,	 būdingos	 transakciniam	 (Helgesen, 









dirba,	 einančių	 vadovaujančias	 pareigas	
moterų	 (53,9	proc.)	yra	daugiau	nei	vyrų	
(45,7	 proc.),	 vis	 dėlto,	 anot	 respondentų,	















Tačiau	minėtų	 tyrimų	 rezultatai	 yra	 gana	





visuomenės	 amžiuje	 ir	 pasižymi	 dideliu	




siekdamas išlaikyti ar pritraukti perspekty-
vius	darbo	rinkos	dalyvius,	turėtų	stengtis	
4 lentelė. Vyriškos ir moteriškos vadovo charakteristikos
Vyrui vadovui labiau būdingos 
 charakteristikos






























Atliktu empiriniu tyrimu siekta atskleis-
ti, kaip Y kartos atstovai suvokia vadovus 
ir	 skirtingų	 lyčių	 vadovavimo	ypatumus.	
Tyrimo	rezultatai	parodė,	kad	respondentų	
išskirtos moteriškos vadovavimo cha-
rakteristikos ir elgsena labiausiai atitinka 
transformacinį	 vadovavimo	 stilių,	 kurį	
taikydamas	vadovas	turėtų	būti	draugiškas,	
komunikabilus,	 linkęs	 puoselėti	 pasitikė-
jimu	 grindžiamus	 vadovo	 ir	 pavaldinių	
santykius. Vyriški vadovavimo ypatumai 





kad vyrams vadovams priskiriamos tokios 
charakteristikos	 kaip	 savikontrolė,	 pasi-
tikėjimas	 savimi,	 ryžtingumas,	 reiklumas	
siekiant	 rezultatų,	 logiškumas,	 vengimas	
demonstruoti jausmus, agresyvumas, sa-
vanaudiškumas, negailestingumas, nepri-
klausomumas. Visos šios charakteristikos 







gajus	 respondentus	 supančioje	 aplinkoje,	







lytis. Anot, šios kartos jaunimo, vadovo 
efektyvumas	priklauso	ne	nuo	jo	lytį	api-
būdinančių	 charakteristikų	 ar	 elgsenos,	 o	
nuo	 to,	 kaip	 tinkamai	 organizuoja	 darbą,	
bendrauja su darbuotojais ir tikslingai siekia 
užsibrėžtų	 tikslų.	Todėl,	 siekiant	 išlaikyti	
organizacijoje perspektyvius darbuotojus, 
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THE ATTITUDE OF MILLENNIALS TOWARDS THE LEADERSHIP OF MEN AND WOMEN IN 
ORGANIZATIONS
Danuta Diskienė, Vaida Jaškevičiūtė
S u m m a r y
Modern organizations, in order to become and remain 




who	grew	up	 in	a	 technological	 age.	Generation	Y	
possesses technological knowledge, ambition, a non-
attachment to a single job and distinctive expectations 
toward leadership in the context of an organization. 
The article reveals the attitude shared by employees 
of	the	Generation	Y	regarding	leadership	in	modern	
organizations, highlighting the gender aspect. On 
the background of the empirical study results, the 
perception	of	Gen	Yers	of	managers	and	leadership	
characteristics of different genders were analyzed. 
Research	findings	 disclosed	 that	 female	 leadership	
characteristics and behavior distinguished by res-
pondents mostly coincided with the transformational 
leadership style, whereas male leadership peculiarities 
are more related to the transactional style. The study 
results	also	revealed	that	for	most	of	the	Generation	Y,	
gender in management positions does not matter, also 
that the effectiveness of managers does not depend on 
the gender describing characteristics and behavior, but 
on how managers properly organize work, communi-
cate with the staff and achieve set goals.
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